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RESUM 
Aquest treball consta d’una explicació teòrica dels conceptes de comunicació, motivació 
i lideratge enfocats, sobretot, a les empreses del sector de la construcció. Com a treball 
de camp s’han realitzat unes enquestes sobre Seguretat i Higiene a les obres per a poder 
estudiar com veuen aquest temes els treballadors del ram de la construcció, en concret, 
de les terres de Lleida i Barcelona. Un dels estudis d’aquest projecte són una sèrie de 
gràfics i taules que resumeixen la informació extreta de les preguntes de l’enquesta, 
acompanyats cada una de la seva explicació i interpretació. 
Per a realitzar aquest treball primer ens hem informat del que es coneix avui en dia 
sobre el tema, per a fer-ho, hem llegit una sèrie de llibres i articles de revistes que 
trobem a la bibliografia del treball. 
L’objectiu d’aquest treball és aconseguir unes pautes per a què els directius de les 
empreses no necessitin sancionar als treballadors per a què aquests compleixin amb les 
normes de Seguretat i Prevenció. El que es vol assolir és que els treballadors, pel seu 
compte, compleixin les normes que existeixen, mirin per la seva seguretat i no sigui 
necessari recordar-los contínuament, per exemple, l’ús del casc. 
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1 INTRODUCCIÓ 
Des del transcurs de l’historia l’ésser humà té la necessitat de transmetre els seus 
pensaments, sentiments, opinions...., i l’eina capaç d’executar-ho és la comunicació. 
Aquesta necessitat innata de voler emetre dades té com a objectiu aconseguir un canvi 
d’actitud en la/es persona/es a les que va dirigit el missatge. S’ha de tenir en compte que 
la base de les decisions que prenem és aquesta informació que ens arriba. 
Quan a més, la finalitat que persegueix l’emissor a l’hora de transmetre la informació, 
és aconseguir un alt nivell d’atenció i disposició del receptor, podem afirma que existeix 
una estreta relació entre la comunicació i la motivació. 
Si integrem la comunicació dins de la gestió d’empreses1 trobem que és una eina 
estratègica que proporciona coherència, integració, funcionalitat i informació dels 
objectius que es proposa, per aquest motiu, és important que la informació flueixi pels 
diferents nivells jeràrquics per tal de determinaran l’èxit o el fracàs d’aquesta.  
L’àrea de Recursos Humans és l’encarregada de dotar, desenvolupar, generar i crear un 
bon equip de treball i al mateix temps, establir un líder i un bon negociador aptes per 
aconseguir les metes que es proposa l’empresa.  
Un dels problemes que ens trobem avui en dia és que moltes d’aquestes empreses, tot i 
tenir un departament específic encarregat de la comunicació dins l’organització 
anomenat “Departament de Comunicació o Gabinet d’Imatge, Relacions Publiques o de 
Premsa”, no aconsegueix crear una correcta comunicació a nivell jeràrquic.  
Quan els directius i tot l’equip que l’envolta comunica als treballadors la manera com 
s'està treballant i els fa partícips de tot el que succeeix dins de l’organització, 
s'aconsegueix un millor clima laboral que permet situar a cada treballador a l’interior de 
l’activitat de l’empresa integrant-se en ella i considerant-se un element decisiu; si a mes 
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a mes, s’afavoreix la participació i l’intercanvi d’idees i informació entre els diferents 
membres, s’obté una motivació i un compromís general, generant alts rendiments a més 
de fer-la més eficaç i humana. 
A continuació expliquem què és la comunicació, quins tipus de comunicació existeixen 
i com es relaciona amb el sector de la construcció.
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2 COMUNICACIÓ 
La comunicació és aquell procés on dos o més individus interaccionen mitjançant la 
paraula o els gestos amb l’objectiu d’influenciar-se mútuament. Si busquem la definició 
en la Gran Enciclopèdia Catalana trobem: 
“Acció i procés de transmetre un missatge, establint una relació i una interacció 
socials (...) i que el diàleg és autèntic quan la comunicació cristal·litza en una 
relació viva entre persones com a tals.” 
Enllaçant la definició amb el model Shannon-Wiener, podem entendre que és un procés 
on un emissor manifesta un missatge a un receptor, a través d'un mitjà o canal, emprant 
un codi i intentant aconseguir l'enteniment del seu significat.  
A continuació es detallaran les diferents parts que integren tot el procés comunicatiu: 
Figura 2.1: Esquema del procés comunicatiu 
On: 
• Emissor: És la font de comunicació que genera missatges d’interès,  transmet un 
pensament o idea, o que reprodueix una base de dades de manera fidel a una o més 
persones. 
• Receptor: Persona o agent que rep el missatge emès per un emissor, és el destinatari 
a qui va dirigida la comunicació.  
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• Missatge: És tota la informació (pensaments o idees) que l’emissor transmet i que el 
receptor ha de rebre a traves d’un canal de comunicació determinat. És l’objecte de 
la comunicació.  
• Canal: És el medi de transmissió d’informació entre l’emissor i el receptor. Un 
exemple de canal acústic es l’atmosfera.  
• Codi: Conjunt d’elements (habilitat, actitud, coneixements i sistema sociocultural) 
que es combinen seguint unes regles per a donar a conèixer una informació. 
L’emissor i el receptor han d’utilitzar el mateix codi perquè la comunicació sigui 
possible. 
• Retroalimentació: Element que indica si el procés ha tingut èxit mitjançant la 
resposta del receptor davant de la informació rebuda. 
• Soroll: És tracta de sons inarticulats i confusos no desitjats pel receptor que 
dificulten la comunicació. 
•  Codificació: Acció de codificar, de transformar un contingut a un codi.  L’emissor 
converteix un  missatge en signes que poden ser rebuts i entesos pel receptor. 
• Descodificació: Aquest procés consta de dues fases, la primera és aquella en que el 
receptor rep el missatge, i la segona fase és la d’interpretar-lo o traduir-lo. 
Per poder generar tot aquest procés comunicatiu utilitzem dos tipus de vies, la verbal i 
la no verbal, segons les necessitats concretes en les que ens trobem.  
2.1 COMUNICACIÓ VERBAL I NO VERBAL 
2.1.1 COMUNICACIÓ VERBAL 
La comunicació verbal utilitza el llenguatge per transmetre informació a les persones 
mitjançant dues vies, la oral, que és a traves de la veu de les persones, i l’escrita, a partir 
de la representació gràfica per a transmetre les paraules.  
La comunicació oral va tenir uns inicis molt primaris (crits, xiulets, plors...), però a 
mesura que ha anat passant el temps ha evolucionat fins a adquirir els sons estructurats 
que donen lloc a les paraules.  
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Alguns dels avantatges que trobem són la ràpida comunicació i fàcil resolució dels 
dubtes que poden sorgir; i pel que fa als inconvenients, la  facilitat d’oblit i la 
transmissió de la informació de persona a persona. 
L’investigador Albert Mehbrian, l’any 1971, desglossava la comunicació oral amb tres 
grans blocs, que podem observar en el gràfic que trobem a continuació: 
Figura 2.2: Blocs de A. Mehbrian. 
En la comunicació escrita el receptor pot rebre l’escrit de formes molt diverses, entre 
elles tenim cartes, entrevistes, articles, fax, e-mail, etc. Al no haver-hi una 
retroalimentació immediata ni una comunicació no verbal l’emissor ha de ser capaç de 
construir un missatge escrit que transmeti realitats, sentiments, credibilitat,..., que 
perdurin en el temps de manera rigorosa, amb claredat i amb una certa estructura perquè 
el receptor, en aquest cas lector, ho comprengui amb el sentit que volia donar-li 
l’emissor. Aquesta comunicació es més lenta que la comunicació verbal, però també cal 
tenir en compte que tot el que es pretén exposar queda plasmat.  
En el nostre sector son ambdues molt importants. Dins de l’obra i entre els  obrers 
s’utilitza més la comunicació oral que la comunicació escrita, es pot dir que aquesta 
última és pràcticament nul·la si excloem els cartells de seguretat que trobem a l’entrada 
de les obres. En canvi quan estem a les oficines on la direcció facultativa realitza els 
projectes, els diferents estudis de seguretat i salut, etc. trobem els dos tipus de 
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comunicació, l’oral i l’escrita. És aquí on es realitzen els diferents documents per a la 
posterior execució o modificació dels edificis i/o obres civils.
2.1.2 COMUNICACIÓ NO VERBAL 
A més a més de la comunicació verbal, els ésser humans també utilitzem el llenguatge 
complementari al de les paraules per poder comunicar-nos en la nostra vida diària, 
estem parlant de la comunicació no verbal. Aquesta comunicació no utilitza la paraula, 
sinó que es manifesta mitjançant els gestos, les postures corporals, les mirades, el 
somriure, les emocions, etc. per expressar els diversos estats d’ànim o sentiments – per 
exemple la intenció d’engany, l’acceptació o el rebuig.  
S’ha de tenir en compte que els diferents gestos que realitzem en els diferents llocs o 
espais – per exemple a la feina, al bar, o en una oficina de l’administració – o amb les 
diferents persones amb les que estem parlant– el teu cap, els teus amics o familiars – 
poden tenir significats diferents. 
Dins de la comunicació no verbal trobem tres àrees d’estudi: 
1. Kinesia o Kinesis: Matèria que analitza les postures, els gestos i el moviment del cos 
humà (la mirada, l’expressió facial, la postura i els gestos).  
2. Paralingüística: Analitza i estudia els aspectes no semàntics del llenguatge (To, 
volum, timbre, silenci i ritme). 
3. Proxèmica: Analitza l’espai i la distancia a l’hora de comunicar-se entre l’emissor i 
el receptor. Existeixen quatre tipus de distancies: distancia íntima (15 – 45 cm), 
distancia personal (46 – 120 cm), distancia social (120 – 360 cm) i distancia pública 
(mes de 360 cm). 
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Figura 2.3: Distancies proxèmiques (Font: esan) 
Pel que fa al grau d’interacció entre l’emissor i el receptor hem de dir que, en la 
literatura, existeix una altra divisió: comunicació directa i comunicació indirecta.  
La directa és aquella que es desenvolupa de forma personal i cara a cara, sense eines 
pel mig, la trobem al carrer i també a les obres on els treballadors parlen i es 
comuniquen quan la distancia entre ells és petita. 
En canvi, quan parlem de la indirecta podem utilitzar dues eines, la personal (el telèfon, 
el correu electrònic, etc.) o la col·lectiva (la ràdio, llibres, etc), on l’emissor es troba a 
una certa distancia del receptor i aquests no es poden comunicar directament.  
2.2 LA COMUNICACIÓ EN LES ORGANITZACIONS 
En aquest apartat parlarem de la comunicació en les organitzacions de manera general i 
al final ho centrarem més concretament en les empreses del sector de la construcció, que 
són les que ens interessen. 
La comunicació empresarial es defineix com un intercanvi d’informació que té en 
compte tant la part interna de l’empresa, com són els empleats, treballadors,..., i la part 
externa, que inclou clients, agrupacions, públic en general entre altres, amb una finalitat 
prèviament planificada. Temps enrere, aquest procés comunicatiu s’establia des de fora 
de l’empresa cap a dins.  
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La comunicació externa es determina pel conjunt de persones que no tenen cap mena de 
relació amb l’empresa o tenen una relació molt limitada. Encara que aquesta és pròpia 
del departament de Relacions Publiques, tots els membres de l’organització poden 
realitzar funcions de comunicació externa i de difusió de la imatge corporativa. 
En les empreses del sector de la construcció es té en compte tota la informació que et 
dona el client, és ell qui diu quin producte final vol, què ha d’incloure i què no; en el 
nostre cas edificis, obres civils, etc. per això podem afirmar que la comunicació externa 
es present en el món de la construcció. La majoria de vegades aquesta comunicació no 
es realitza a través del departament de Relacions Públiques tal com hem explicat. Les 
empreses no sempre son grans firmes i és el mateix arquitecte, constructor, aparellador, 
enginyer en edificació... qui parla directament amb els clients. 
Per altra banda tenim la comunicació interna, que és aquella orientada als treballadors o 
públic intern de l’empresa. És el grup de persones que conformen l’organització i que 
estan vinculades directament amb ella; aquesta pot ser formal, on el contingut està 
referit a aspectes laborals i utilitza l’escriptura com a medi,  i informal, on el contingut 
també està referit a aspectes laborals, però en aquest cas utilitza canals no oficials.  
Dins de les obres és aquella que utilitza la direcció facultativa per informar als 
treballadors de com ha de ser el producte final, quines necessitats ha de complir l’edifici 
per a satisfer els clients o futurs usuaris. Han de comunicar aquesta informació de 
manera que motivi als obrers per a que facin una bona feina.  
Tant la comunicació interna com l’externa, en el cas de les obres, és constant durant tot 
el procés constructiu, des de què els clients diuen quina idea tenen i què volen 
concretament fins que s’entrega el producte final acabat. 
El què volen aconseguir les empreses mitjançant aquest procés de transmissió de la 
informació és assolir els aspectes següents: 
• El desenvolupament i manteniment de les relacions interpersonals. 
• La facilitat de les relacions entre l’empresa i els treballadors. 
• L’elaboració d’informació que rebrà el personal respecte als objectius de 
l’empresa. 
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• L’orientació i desenvolupament de la informació per la motivació dels 
comportaments dels treballadors. 
• Donar a conèixer i moure a participar a tots els treballadors, aquesta és la 
filosofia i missió de l’empresa. 
2.2.1 DIRECCIONS DE LA COMUNICACIÓ 
Les organitzacions busquen una relació estreta amb la comunicació per tal de trobar 
resultats positius. És per això que tenen en compte les diferents direccions que pot 
prendre la comunicació i la transmissió d’informació dels treballadors als directius i 
viceversa. 
La comunicació descendent és aquella comunicació oral 
amb to imperatiu que es dirigeix d’un rang superior a un rang 
inferior dins d’una empresa. Al tractar-se d’una comunicació 
oral fa que sigui de proximitat i que es perdi informació en el 
procés comunicatiu, i normalment no té en compte l’opinió 
dels treballadors. 
En canvi quan parlem de comunicació ascendent la informació 
es transmet d’un rang inferior cap a un rang superior, en aquests 
casos, normalment és el líder triat pel grup de treballadors qui 
informa del que ha succeït o del que volen comunicar als caps de 
l’empresa, aquesta comunicació pot ser oral o escrita. 
Per últim tenim la comunicació Lateral o Horitzontal, 
aquesta és a un mateix nivell o rang on cada individu busca 
la seva pròpia satisfacció. És la utilitzada en els cercles 
d’amistats. 
Els directius de les empreses constructores asseguren comprendre el valor de la 
comunicació descendent, però també reconeixen que tenen llacunes al respecte. Per a 
què un cap d’obra obtingui la confiança dels seus treballadors és necessari que es tingui 
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en compte la freqüència en què s’emet la comunicació descendent i quin tipus 
d’informació és la que es proporciona: Instruccions (comunicar quin es l’objectiu, què 
s’ha de fer per assolir-lo, què s’espera que faci el treballador, amb quins recursos 
comptarà, etc.), avaluacions (es tracta de la recapitulació constant de l’èxit o fracàs del 
treballador) i noticies (informació general amb l’objectiu de crear certesa). També és 
necessari saber si els treballadors tenen la percepció de què se’ls amaga alguna cosa 
quant se’ls informa.  
2.2.2 DEPARTAMENTS, FLUXOS, SUBSISTEMES DE LES 
ORGANITZACIÓNS I EINES DE COMUNICACIÓ 
Dins de la comunicació interna de les organitzacions trobem diferents fluxos i 
departaments. Els primers fan referència als moviments de materials, diners i 
informació, mentre que els segons, són els encarregats de transmetre informació dins 
l’empresa. Alguns dels departaments més habituals són: 
• Departament de finances i comptabilitat – Encarregat dels inputs o diners i de 
la seva transformació com a realimentació interna a través dels registres 
comptables.  
• Departament de recursos humans – Encarregat dels cursos i accions concretes 
sobre l’actiu humà i les solucions de grup per a crear un bon clima labora amb la 
seva dosis d’estres necessària per a dinamitzar i estimular la creativitat i el 
departament.  
• Departament d’investigació i desenvolupament – Unitat responsable de 
definir les polítiques i gestionar les inversions en investigació.  
• Departament de comunicació – Es troba al nivell de l’organització com a 
departament en línia i és equiparable al de recursos humans, al financer, etc.  
• Departament de recursos tecnològics – Distribueixen la informació per tots els 
departaments de l’empresa i és imprescindible per a redistribuir les feines. Són 
un recurs interactiu. 
En les constructores i altres empreses del sector de la construcció que tenen unes 
dimensions petites no hi ha aquesta divisió departamental. Aquestes organitzacions 
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moltes vegades estan formades per un directiu que contracta o subcontracta a altres 
treballadors encarregant-se de fer les diferents “feines” que en una gran empresa fan els 
diferents departaments. 
A part dels departaments i fluxos, avui en dia trobem diferents subsistemes que 
interactuen entre si com són el subsistema gerencial o administratiu que està constituït 
per l’estructura organitzacional –polítiques, procediments, normes, recompenses i 
formes de prendre decisions; el subsistema tècnic o de feines que compren el flux de 
treball, el paper, funció i aplicació de les tecnologies, el conjunt de papers requerits per 
a desenvolupar les feines i altres variables relacionades amb el “know how”. I per últim 
tenim el subsistema social, aquest avarca tot el camp complex de les relacions de 
l’organització amb la cultura corporativa i l’univers de les necessitats de les persones i 
de la seva satisfacció.  
Per a comunicar-nos dins de les empreses tenim diferents eines a la nostra disposició. 
Aquestes serveixen per a posar en contacte els diferents nivells interns de l’organització, 
millorar la interacció de dos o mes grups o individus de l’empresa i transmetre 
informació en qualsevol nivell administratiu.  
Quan volem dur a terme aquest intercanvi d’informació, s’ha de sistematitzar, elegir les 
eines que s’utilitzaran i determinar en quin moment concret de la vida de l’organització 
és necessari l’ús de qualsevol d’aquestes eines. 
Per a realitzar aquesta comunicació trobem diferents formes de fer-ho, en la següent 
taula trobem explicades les eines més utilitzades actualment dins de les empreses: 
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Normes de comunicació 
cap avall 
Explicació 
Les reunions i conferencies 
En les reunions “descendents” o en cascada no convé barrejar 
nivells massa distants ni grups amb interessos molt diferents. 
Aquestes reunions o conferencies tenen limitacions, 
deformació del missatge i absència de reaccions entre els 
oients. 
Els rumors 
Es tracta de comunicacions entre els treballadors que es 
transmeten oralment com a certes però que no es pot demostrar 
que siguin veraces, distorsionen la realitat. 
Les comissions i grups 
d’estudi 
Estan facultades per la direcció i tenen per objecte la cerca de 
solucions per a un problema tècnic, comercial, d’organització 
social, etc. 
La nota informativa 
Escrit que recull consignes, normes o informacions difoses 
entre cercles mes reduïts i que segueixen la línia jeràrquica. 
La Intranet 
Es qualsevol connexió electrònica entre dos o mes membres de 
l’organització, i permet que es defineixin a si mateixes com una 
entitat sencera, un grup, una família.
Correu electrònic 
Servei de correspondència que permet l’intercanvi 
d’informació o missatges a través d’una Red informàtica. 
Tauler d’anuncis 
Panell sobre el que s’anoten certes dades i informacions on 
s’inclourà qualsevol cosa que l’empresa consideri pertinent. 
Els cursos i seminaris 
Es tracta de tota acció formativa que es realitza per als 
treballadors de l’empresa. 
Taula 2.1: Eines de la comunicació 
Una altra eina de participació són els cercles de qualitat, es tracta de grups de treball 
construïts de forma voluntària i espontània per treballadors, que aporten un valor afegit 
al treball, detectant problemes i proposant idees noves per a resoldre’ls.  
Quan el cap de l’empresa parla amb els treballadors, comunicació descendent, es troba 
davant d’una sèrie de problemes que ha d’evitar de la millor manera possible dins de les 
seves capacitats, aquests són el pont o bypass (no segueix la línia jeràrquica), la 
longitud excessiva de la cadena (el missatge es deforma), l’estil de direcció (si és molt 
imperatiu, és molt breu), les barreres de comunicació físiques, intel·lectuals i 
18 Comunicació, motivació i lideratge al sector de la construcció 

   
psicològiques, les contraordres (venen pels ajustaments en els plans), la sobrecàrrega de 
comunicació (el treballador rep massa informació alhora), i el comitè d’empresa 
(autoritzat a informar als treballadors de tota la informació que rep, per exemple les 
reestructuracions de la plantilla). 
En canvi, quan els treballadors dialoguen entre ells ens referim a la comunicació 
horitzontal; aquesta es du a terme en espais com per exemple la cafeteria i algunes 
empreses també realitzen sortides, excursions, festes periòdiques,..., per a aconseguir 
aquesta comunicació.   
2.2.3 ACTITUDS I PERSONALITATS 
Un cop sabem quines eines de comunicació utilitzarem i en quin moment les farem 
servir, analitzarem les actituds i personalitats de les persones a les quals va dirigida 
aquesta informació.  
Si parlem de les actituds podem dir que són el tarannà que tenen les persones per poder 
expressar com se senten i, enfocant-ho dins l’organització, podem trobar: 
• Congruència i autenticitat: quant més genuïna, congruent i autentica és una 
persona, més provable és que passi el mateix amb el seu interlocutor.  
• Empatia: capacitat que té la persona comunicadora per entrar en el món 
subjectiu del seu interlocutor fins al punt de poder ser partícip de les seves 
experiències.  
• Simpatia: capacitat de compartir emocions i sentiments, és més limitat que 
l’empatia per què es redueix a l’àmbit de les emocions.  
• Disposició positiva i incondicional: Capacitat de mantenir una conversa amb 
un interlocutor mantenint una expressió sincera. 
Per a poder aconseguir una bona comunicació dins de les empreses entre els directius i 
els treballadors, el cap o superior ha de ser capaç de crear un ambient de treball adequat, 
fer del treball una activitat interessant pels treballadors, aquests normalment realitzen 
activitats repetitives i solen avorrir-se; aprendre a escolta i tractar-los com a 
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professionals;  mantenir-los informats de la situació en que es troba l’empresa en aquell 
moment perquè sàpiguen que està passant i se sentin integrats; i mai limitar el seu 
desenvolupament personal perquè és el que els manté mes motivats a l’hora de fer la 
seva feina. 
A part de les actituds ja esmenades, els treballadors interactuen i reaccionen de diferents 
maneres davant els altres segons la seva personalitat. Aquest fet facilita a la direcció de 
l’organització preveure les reaccions dels seus treballadors sota diverses circumstàncies. 
A continuació expliquem les quatre personalitats que podem trobar i quina és la 
necessitat de cada una per a fer que els treballadors siguin més efectius i productius per 
a l’empresa: 
• Dominants: persones colèriques, emprenedores, productives, poderoses, 
objectives, impredictibles... Per aconseguir que una persona dominant sigui 
efectiva aquesta ha de rebre estímuls, correccions, prestigi i necessita 
competència al seu entorn.  
• Previngut: persones flemàtiques, conservadores, cordials... Necessiten un 
ambient estable per ser mes productives. 
• Negociant: Divertits i dinàmics. Necessiten una guia democràtica i  
reconeixement tant de les persones del seu equip com públic. 
• Sistemàtics: Melancòlics, sensibles, supervisors, sintetitzadors. Necessiten estar 
envoltats d’harmonia i saber el perquè de les coses. 
Per a posar en pràctica aquesta comunicació, on tindrem en compte les personalitats i 
actituds dels treballadors, les feines que aquests realitzen i quines eines són mes adients 
considerant el lloc i el moment, podem seguir les “normes d’obligat compliment” o 
seqüència d’aplicació del feedback 360º de Williams i Byrne de l’any 1997. Aquestes 
consisteixen en Preguntar (Demanar les opinions als companys de feina, valorar la 
opinió del personal i considerar, canviar a millor basant-nos amb el que ens contestin), 
Escoltar (Prestar atenció al que diuen els empleats o col·laboradors. Es tracta d’acceptar 
les opinions, no d’avaluar), Pensar (Meditar l’idea aportada abans de reaccionar, una 
vegada obtinguda la resposta. Sempre s’ha de complir més del promès) i Agrair
(Expressar agraïment per les valoracions aportades).  
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3  MOTIVACIÓ I LIDERATGE  
Com s’ha explicat en els apartats anteriors, un cop estem dins una organització, si 
volem comunicar-nos amb els treballadors, hem d’aconseguir que a l’hora de parlar-hi 
també els motivem.  Motivar és aconseguir que les persones – en el nostre cas 
treballadors del sector de la construcció – s’interessin pels objectius de l’empresa, per la 
feina que estan realitzant, per les normes de seguretat, etc.  
3.1 LA MOTIVACIÓ AL LLARG DEL TEMPS 
Al principi del segle XX l’home es movia bàsicament per estímuls econòmics,  volia 
que les seves accions i inversions l’hi aportessin un rendiment que ell considerava 
adequat, estem parlant del sou o salari. No va ser fins a partir del primer quart del segle 
passat que es va començar a tenir en compte el treball en si mateix, la influència d’altres 
factors (relacions personals entre altres) en el rendiment i el desenvolupament 
d’instruments per a mesurar les capacitats humanes.
És a partir de la dècada dels anys 20 quan es duen a terme unes investigacions que van 
ajudar a identificar la importància de les relacions humanes; es va comprovar que 
demanar ajuda i cooperació als operaris provocava que se sentissin importants dins de 
l’organització. 
Un investigador que va aportar conclusions importants d’aquest tema va ser Frederick 
Herzberg. Va estudiar els factors determinants de satisfacció o d’insatisfacció en el 
treball. Aquests eren de naturaleses molt diverses. Afirmava què el contrari de la 
satisfacció era la no-satisfacció enlloc de la insatisfacció, i que els factors que 
proporcionaven satisfacció eren motivadors. 
3.2 LA JERARQUIA DE MASLOW  
A l’hora d’estudiar la motivació dins de les empreses, hem de tenir en compte els 
estudis que va realitzar Abraham Maslow i les conclusions a les quals va arribar. 
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Existeixen 5 nivells per a aconseguir la satisfacció en el treball, aquests nivells es 
coneixen com la “Piràmide de Maslow” o “Jerarquia de Necessitats” i han estat 
acceptats perquè encaixen amb l’experiència que té un directiu sobre la motivació al 
treball.  
En el següent esquema s’explica gràficament aquesta jerarquia i les línies mestres del 
desenvolupament psicològic humà:
Figura 3.1: Piràmide de Maslow 
En el nivell inferior de la piràmide trobem la necessitat de sobreviure, aquesta és una 
necessitat fisiològica. En el moment que l’home satisfà una d’aquestes necessitats 
n’apareix una de nova al seu lloc. Aquest procés dura des del naixement fins a la mort 
de l’esser humà. 
A continuació tenim les necessitats de seguretat, aquestes apareixen un cop hem satisfet 
raonablement les necessitats fisiològiques. Aquí el què volem és protegir-nos contra el 
perill, amenaces, etc. 
Un cop satisfetes les necessitats fisiològiques i l’exigència de protegir-nos, apareixen 
les socials, que és la necessitat que té l’home de pertànyer a un grup determinat dins de 
la societat. Un cop satisfeta aquesta, l’esser humà vol aconseguir prestigi. 
Finalment, a la part superior de la piràmide trobem la necessitat d’autorealització 
(desenvolupament continu, ser creador, etc.) 
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Hem de tenir en compte que l’esser humà no sempre segueix la jerarquia de Maslow ja 
que cada individu és únic i donarà mes importància a unes coses que a unes altres. És 
per això que s’han de considerar les excepcions a la piràmide de Maslow, aquestes són 
les següents: 
• Hi ha certes persones per a les que les necessitats d’autorealització són mes 
importants que les necessitats socials. 
• En persones altament creatives, l’impuls de crear és més important que 
qualsevol altra necessitat. 
• En certes persones no existeixen les necessitats socials. 
• Certes persones estan guiades per valors i ideals superiors quan han mostrat la 
capacitat a partir de grans sofriments per a aconseguir els seus ideals. 
• Les persones que sempre han tingut satisfetes les necessitats de la part inferior 
de la jerarquia s’obliden d’aquestes i posen en perill la seva satisfacció. 
3.3 CLASSES DE MOTIVACIONS 
Quan volem que algú faci alguna cosa en concret, com per exemple que un treballador 
del món de la construcció utilitzi el casc durant la seva jornada laboral, hem de motivar-
lo per a que ho faci. Distingim entre tres classes de motivació, aquesta divisió es basa en 
que tota acció humana es realitza en un entorn i genera conseqüències en tres 
dimensions. 
La motivació extrínseca es mou per les conseqüències que el treballador espera trobar 
degut a la reacció de l’entorn, del que rep a canvi, com per exemple el sou. 
Quan la satisfacció personal arriba pel que espera que es produeixi en l’acció executada, 
com pot ser un treball ben fet, estem parlant de motivació intrínseca. 
La motivació transcendent és aquella que espera que produeixi una acció a altres 
persones, com pot ser ajudar a algun amic que es troba amb dificultats, es tracta de 
necessitats alienes. 
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Tenint en compte aquestes tres classes de motivació, Jay R. Galbraith va realitzar la 
“teoria de les expectatives”. Aquesta diu que tot esforç humà es realitza amb 
l’expectativa d’un cert èxit. El treballador confia que quan aconsegueixi el rendiment 
esperat tindrà conseqüències extrínseques que dependran del que cregui que és equitatiu 
(sou o salari, elogi del cap, etc), i intrínseques (sentiment d’èxit). Cada resultat té pel 
treballador un valor determinat ja que les persones valoren diferents coses. 
Els directius de les empreses utilitzen la seva autoritat i el pes de les normes per què els 
treballadors compleixin estrictament amb el seu treball, per a motivar-los els 
proporcionen incentius assignats als treballadors per la seva vinculació amb l’empresa 
amb independència del seu salari. Aquests incentius contribueixen a la incorporació i 
permanència de les persones a l’organització ja que fomenten la lleialtat.  
3.4 QUALITATS DELS LLOCS DE TREBALL 
Qualsevol treballador busca unes qualitats determinades al seu lloc de treball ja que les 
feines d’avui en dia són mes flexibles i els llocs de treball responen millor a les 
necessitats dels treballadors. Aquestes són: 
• Sobreviure. 
• Treballar per administradors 
eficients. 
• Pensar per ells mateixos. 
• Seguretat labora. 
• Veure el resultat final del seu 
treball. 
• Que se li assigni un treball 
interessant. 
• Estar informats. 
• Ser escoltats. 
• Prestigi. 
• Ser respectats. 
• Ser reconeguts pels seus 
esforços. 
• Autorealització. 
• Ser motivats. 
• Tenir oportunitats per a millorar 
el desenvolupament de les seves 
habilitats. 
A part d’aquestes qualitats, els llocs de treball també tenen uns atributs motivadors que 
fan que la feina sigui més amena. Aquests són:  
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• La varietat, diversitat d’activitats que impliquen la utilització de diferents 
habilitats.  
• La identitat, grau en què el lloc de treball requereix completar una feina amb 
identitat pròpia i constitutiva d’un tot, realització d’una feina de principi a fi.  
• La transcendència, grau en què el lloc de treball té un impacte en el treball o en 
les vides d’altres persones, ja sigui dins de l’organització o al seu entorn.  
• L’autonomia, grau en què el lloc de treball proporciona independència en 
programar el treball i elegir els procediments d’execució del mateix.  
• I el feedback, grau en què l’execució de les activitats del lloc de treball 
proporciona informació clara i directa sobre l’eficàcia amb que s’ha 
desenvolupat. 
Aquests atributs són necessaris per a incrementar la motivació interna i la satisfacció, 
tots ells es requereixen per a crear una situació en la que l’individu experimenti un repte 
i senti que el seu treball té sentit. 
3.5 LA MOTIVACIÓ DES DEL PUNT DE VISTA DELS TREBALLADORS 
En les organitzacions hi ha relacions interpersonals i grups socials sorgits 
espontàniament, estem parlant de l’organització informal o relacions entre els 
treballadors i persones externes de l’empresa, que és el que es coneix com a Relacions 
Humanes. A principis del segle passat es van dur a terme unes investigacions sobre les 
relacions entre els treballadors, a partir d’aquestes, es va concloure que existien unes 
normes de grup que encara són valides avui en dia: 
• No s’ha de produir massa, si ho fas ets un trencador de tarifa. 
• No s’ha de rendir massa poc, si ho fas ets un simulador. 
• No s’ha de manifestar a un supervisor res que pugui anar en detriment d’un 
company, si ho fas ets un delator. 
• No s’ha de mantindre una distancia social o actuar oficialment, per exemple, si 
ets inspector no t’has de comportar com a tal.  
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Aquestes normes complien la funció de protegir al grup d’interferències externes, cosa 
que segueixen fent.  Per a què els components del grup les executin, es recorren a certs 
mecanismes de control com són el sarcasme, el ridícul, l’ostracisme, etc. El compliment 
d’aquestes normes fa que el grup funcioni mes homogèniament i ajuda a obtenir el 
sentiment de pertinença. 
Aquesta organització informal o grups informals proporcionen arrels socials als 
treballadors, compensen les incomoditats generades (monotonia, penositat, etc.) i 
potencien la col·laboració per aconseguir els objectius econòmics de l’empresa. Dit 
d’una altra manera, motiven als treballadors a anar cada dia a la feina. Per altra banda, 
per més units que estiguin aquests grups, s’ha de tenir en compte que entre els membre 
pot haver-hi algun tipus d’antagonisme que porti a conflictes.  La presencia d’aquests 
problemes no anul·la l’existència del grup a no ser que, per la seva intensitat, trenqui els 
vincles de cohesió social. Hem de considerar també que els grups espontanis, a vegades, 
quan hi ha conflictes, van en detriment del rendiment de l’organització.  
3.6 LA MOTIVACIÓ DINS DE LA DIRECCIÓ DE LES EMPRESES 
Abans de parlar de la motivació i el lideratge dins de les empreses, recordarem que és 
una organització, per fer-ho utilitzarem la definició d’Edgar Shein. Definia una 
organització com a la coordinació planificada de les activitats d’un conjunt de persones 
per aconseguir un objectiu comú i explícit, a través d’una divisió de treball i d’una 
jerarquia d’autoritat i responsabilitat. Aquesta consta d’una coordinació d’activitats per 
assolir uns objectius comuns, una divisió del treball jeràrquica, unes normes i 
procediments que defineixen les funcions dels ocupants de cada lloc, unes 
especificacions dels bens i/o serveis que produiran i un sistema de premis i 
penalitzacions que motivi als components de l’organització a desenvolupar la seva feina 
correctament. 
Per tal de comunicar-se amb els treballadors de l’empresa, i alhora motivar-los, els 
líders, en aquest cas els directius, han d’arribar a algun tipus d’acord per tal 
d’aconseguir que els seus empleats treballin en equip, cohesionadament, tant si formen 
part del mateix departament com si no. També s’ha de considerar el disseny del treball, 
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ens hem de qüestionar com dissenyar-lo de manera que la seva execució tingui un major 
al·licient per l’ocupant del lloc de treball.  
Una altra cosa a tenir en compte és la ubicació dels despatxos dels departaments, ja que 
aquesta serà decisiva a l’hora de constituir l’equip de treball com un grup cohesionat. 
En grans empreses on els diferents membres de les organitzacions ocupen diferents 
plantes de l’edifici és més difícil que surti entre ells la col·laboració espontània. 
L’objectiu principal de motivar als treballadors és l’expectativa de que les 
comunicacions que emeti la direcció dins d’un àmbit concret, construcció en el nostre 
cas, obtinguin assentament dels seus subordinats.  
3.7 MOTIVACIÓ I LIDERATGE A LA FEINA 
A la vida real, a les obres, és el supervisor o cap d’obra el que esta en contacte directe i 
constant amb els treballadors. Aquest té l’habilitat de generar una lleialtat entre els 
components del grup, de motivar-los per a que s’esforcin en aconseguir els objectius de 
l’organització. 
Distingim entre dos tipus de líders diferenciats que motiven i dirigeixen de formes 
completament diferents, aquests són per una banda els líders dinàmics i polítics, són 
desperts, dominants i segurs amb forta necessitat d’atenció personal, combinada amb 
l’habilitat per a tractar a les persones, sense interès per l’organització i els detalls. Són 
agressius i independents però deferents amb els que estan per sobre d’ells en l’estructura 
del poder. Per l’altra banda trobem el líder orientat a l’aspecte social, és un individu 
assossegat, complaent i sociable què evita la hostilitat. 
El lideratge té una influencia sobre la motivació i la satisfacció del empleats i està 
relacionada amb el rendiment. Un bon líder sabrà motivar correctament als treballadors, 
aquests se sentiran millor en el seu lloc de treball i això farà què treballin més bé i què 
vulguin continuar treballant per l’empresa. 
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Per analitzar els efectes sobre el rendiment del treballador que ocasiona un bon 
lideratge, haurem de distingir dues dimensions. Per una banda la iniciació de 
l’estructura, aquesta compren totes aquelles activitats que tenen per objecte orientar, 
definir i organitzar el treball dels subordinats; i, per l’altra banda la consideració, que és 
el grau en que el superior aprecia un treball ben fet reforçant la pròpia estima dels 
subordinats tractant-los com a iguals. 
Unes accions que els líders o directius poden considerar a l’hora de comunicar-se amb 
els treballadors per a motivar-los per què realitzin la seva feina correctament i 
s’involucrin amb els objectius de l’organització són: 
• Mostrar una major consideració cap als treballadors des del moment de la seva 
incorporació, els grups on el supervisor expressa consideració tendeixen a 
desenvolupar normes favorables a l’organització. 
• Donar una major participació als treballadors en les decisions que els afecten, 
d’aquesta manera se senten menys dependents, la probabilitat de que els grups 
desenvolupin normes desfavorables per l’organització és menor; si els 
treballadors decideixen col·lectivament sobre assumptes del treball, alhora 
desenvolupen normes favorables a aquesta decisió.  
• Implicar-los a la feina per a que s’identifiquin amb els objectius. D’aquesta 
manera s’augmenta el grau en que una persona s’identifica psicològicament amb 
la seva feina i el treball guanya importància en la imatge que té la persona de si 
mateixa.  Si continua aportant-li aquest al·licient, el treballador voldrà continuar 
treballant per aquesta organització. La motivació intrínseca és probablement el 
mètode per què el subjecte s’esforci per sobre del mínim perquè gaudeix amb el 
seu propi esforç. 
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4 METODOLOGIA UTILITZADA PER LA CREACIÓ D’UN LIDER EN LES 
EMPRESES DEL SECTOR DE LA CONSTRUCCIÓ  
En el nostre treball ens interessa la comunicació descendent i la comunicació lateral o 
horitzontal; el que volem és transmetre uns coneixements, com són la formació en 
temes de seguretat laboral, la informació de la situació de l’empresa, etc. des de la 
direcció de la organització cap als treballadors de la mateixa.  
En el cas de les obres, es tracta d’un control en el que un superior pot dominar tots els 
successos de l’obra parlant amb els treballadors, motivant-los, fent-los partícips en 
l’empresa, tenint en compte l’expressió emocional i donant la informació necessària. 
Per a dur a terme aquesta comunicació interna correctament, les empreses han de 
complir les tres funcions següents:
La implicació del personal. Significa mantindre una relació entre el treballador i 
l’empresa per aconseguir que compleixi les seves expectatives de manera que associï la 
millora de l’empresa a la seva pròpia millora, això s’aconseguirà gràcies a la motivació.  
Aconseguir un canvi d’actituds. Les noves tecnologies que s’han incorporat a les 
empreses demanen un canvi d’actitud en el procés comunicatiu, això vol dir que de la 
línia jeràrquica tradicional s’ha de passar a una comunicació flexible que doni una 
resposta immediata als problemes diaris de l’empresa. 
La millora de la productivitat. Al transmetre de forma eficaç la informació el personal 
se sent identificat amb els objectius de l’empresa, amb això estem aconseguint una 
millora en la productivitat.  
Per a poder veure que és el que pensen, quina actitud tenen sobre la seguretat i higiene a 
les obres, i què opinen sobre els seus superiors els treballadors de les empreses del 
sector de la construcció hem realitzat una enquesta.  
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4.1 METODOLOGIA 
4.1.1 POBLACIÓ D’ESTUDI 
La població d’estudi està composta pels treballadors del sector de la construcció de 
l’interior de Catalunya, de les comarques de la Segarra i de l’Anoia, províncies de 
Lleida i de Barcelona respectivament. Per tal de trobar aquests treballadors s’han visitat 
diferents obres de la zona, magatzems de materials de la construcció i empreses 
constructores. 
4.1.2 TREBALL DE CAMP 
El treball de camp ha estat realitzat entre el dia 9 de gener i el dia 21 de febrer de l’any 
2013. 
4.1.3 TAMANY DE LA MOSTRA 
S’ha realitzat un total de 58 enquestes a treballadors del món de la construcció. En les 








Peó Gruista Soldador Encofrador TOTAL 
26 6 11 12 2 1 1 592
Taula 4.1: Categoria dels treballadors dins de l’obra.  
16 a 29 30 a 44 45 a 64 65 i més TOTAL 
9 26 21 2 58 
Taula 4.2: Edats dels treballadors.  
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En la primera taula es pot observar la quantitat d’oficials de primera que hi ha, gairebé 
la meitat dels enquestats ho són. Això és degut a què les empreses constructores de la 
zona són petites i/o que es tracta de treballadors autònoms, contractats o subcontractats 
directament per l’empresa. També podem veure que el total de respostes obtingudes en 
aquesta pregunta és de 59, un més del total d’enquestats, això és perquè un dels 
treballadors té mes d’una categoria dins de l’obra.
4.1.4 QÜESTIONARI 
Per a realitzar aquesta enquesta, que consta de 42 preguntes en total i que adjuntem com 
a annex I, hem pres com a model dues enquestes ja utilitzades per diferents 
organitzacions.  
La primera és la que va realitzar FUSAT (Fundación Social Aplicada al Trabajo). Es 
tracta d’una organització no governamental que contribueix al desenvolupament social i 
econòmic mitjançant accions que ajudin a millorar la gestió dels recursos humans en les 
empreses, les condicions de treball i la ocupabilitat. La segona és una enquesta 
realitzada pel Ministerio de Empleo y Seguridad Social sobre les condicions de treball i 
de gestió de la prevenció.  
Sobre l’enquesta realitzada hi ha hagut queixes generalitzades perquè era molt llarga i 
que tenia moltes preguntes, per aquest motiu, alguns treballadors no l’han volgut 
contestar.  
Les enquestes estan realitzades en castellà, hi ha dos motius del perquè ho he fet així. El 
primer és que totes les enquestes que he vist sobre el tema les he trobat amb aquest 
idioma, i el segon és perquè no tots els treballadors del sector de la construcció entenen 
el català. 
Comunicació, motivació i lideratge al sector de la construcció   31 

4.2 DESCRIPCIÓ DE LA MOSTRA 
En aquest apartat es presenten una sèrie de gràfics i taules amb valors ponderats sobre 
les característiques dels treballadors enquestats. 
A continuació tenim un gràfic que ens mostra quin és el  tipus de contracte que els ha 
realitzat l’empresa per la que els enquestats treballen, com es pot veure, la gran majoria 
estan contractats directament per l’empresa. Aquí cal dir que treballadors autònoms que 
treballen pel seu compte han contestat que estan contractats per l’empresa, consideren 
que ells són l’empresa.  
Figura 4.1: Distribució de la mostra de treballadors segons el tipus contracte.  
Dels treballadors enquestats podem dir que: 
• Actualment el 22% porta mesos treballant per l’empresa i l’altre 78% porta anys 
treballant-hi. Més d’un enquestat que porta mesos treballant ha comentat que els 
renoven el contracte quan hi ha més feina i quan l’empresa no te encàrrecs es 
queden a l’atur. 
• El 88% són de nacionalitat espanyola. Cal dir que alguns treballadors estrangers 
s’han negat a contestar l’enquesta, la seva resposta moltes vegades era: “Jo no 
vull problemes”. Per això el percentatge de treballadors estrangers és baix si ho 
comparem amb el que trobem a la realitat, d’un 12%. Treballadors catalans 
també han tingut la mateixa resposta de no voler problemes, però aquests ho han 
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fet en una mesura molt menor als estrangers com es pot observar amb els 
resultats obtinguts. 
En les següents taules podem veure les jornades laborals i de quina manera reben els 
sous: 
% Treballadors 
Entre 4 i 6 2% 
Entre 6 i 8 33% 
Entre 8 i 10 58% 
Més de 10 7% 
Taula 4.3: Hores treballades diàriament.   
% Treballadors 
Per hora 14% 
Per dia 0% 
Per setmana 3% 
Per quinzena 8% 
Per més 68% 
Per feina realitzada 7% 
Taula 4.4: Percepció del salari.     
Quan parlem de la percepció salarial veiem que el més habitual és rebre-la per mes. 
L’opció “per feina realitzada” l’han contestat els autònoms perquè són ells directament 
els que tracten amb els clients. 
A continuació tenim un gràfic que resumeix els nivells educatius: 
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Figura 4.2: Últim nivell educatiu aprovat.  
La majoria de treballadors enquestats tenen uns estudis mínims basics, el 66% dels 
enquestats tenen primària o secundària. El 20% ha rebut formació professional i només 
un 5% té estudis universitaris. De la informació extreta d’aquesta gràfica veiem que el 
nivell educatiu a les obres és baix, per tant a l’hora de comunicar-nos amb ells s’ha de 
tenir en compte com ho fem. 
D’aquest apartat podem concloure que, per tal de comunicar-nos amb els treballadors de 
l’obra, que com hem dit el seu nivell educatiu és baix, no es pot utilitzar el vocabulari 
dels despatxos i oficines, ells utilitzen un llenguatge molt mes rudimentari i planer i ens 
hem de posar en el seu nivell utilitzant les paraules que es fan servir al carrer. Tenir una 
bona comunicació és important per a que realitzin una bona feina i perquè s’involucrin 
més amb els objectius de l’empresa, tant en temes de seguretat i higiene com econòmics 
i de situació de l’empresa, en definitiva perquè el seu nivell de motivació a la feina sigui 
més elevat. 
Una altra conclusió que extraiem és que, tal com ja hem explicat, alguns treballadors 
s’han negat a contestar l’enquesta, això és degut a que no hi ha una bona comunicació 
entre els directius o superiors i els treballadors de l’empresa.  Això també pot significar 
que els treballadors tenen por de contestar l’enquesta per si els suposa problemes en el 
seu lloc de feina, cosa que una altra vegada demostra la manca de comunicació entre 
superiors i treballadors. 
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4.3 SEGURETAT I HIGIENE 
En aquest apartat analitzarem els coneixements i les opinions dels treballadors sobre els 
temes de seguretat i prevenció de riscos laborals. També posarem sota anàlisis quines 
són les activitats que realitzen que consideren més perilloses, quins Equips de Protecció 
Individual (EPIS) utilitzen i com és tractat el tema sobre seguretat i higiene a l’empresa. 
En els següents gràfics tenim informació de com han adquirit la formació els 
treballadors i de que és per a ells la Seguretat i Higiene. Més de la meitat dels enquestats 
ha adquirit la formació tant per experiència com per cursos, en canvi, un 33% dels 
treballadors ha contestat que solament ha adquirit la formació a través de l’experiència, i 
només un 10% diu que és a través de cursos que ha aconseguit la instrucció. 
Figura 4.3: Formació.  
Figura 4.4: Que és la Seguretat i Higiene?  
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El 98% dels treballadors enquestats han rebut informació sobre Seguretat i Higiene, i el 
2%, que correspon a un sol dels enquestats, diu que no n’ha rebut. La informació que 
obtenim de les enquestes, en aquest punt és contradiu, el 33% dels treballadors ha 
contestat en una pregunta anterior que adquireix la formació mitjançant l’experiència 
enlloc de cursos, xerrades o ambdós, cursos i experiència. 
  
En la següent gràfica circular apreciem en forma de percentatges qui els ha facilitat la 
informació. 
Figura 4.5: Qui ha facilitat la informació?  
Sobre qui els facilita la formació, certs enquestats van comentar que era una altra 
fundació que depenia de la Fundació Laboral de la Construcció (FLC), van anomenar la 
Fundació Institut Gaudi de la Construcció, que es tracta d’una fundació privada formada 
per totes les associacions d’empresaris i sindicats de la Construcció de Catalunya i 
diverses administracions  locals, amb la finalitat de formar joves i treballadors dels 
sector a tots els nivells i de totes les especialitats, fomentant alhora la inserció laboral, 
l’ocupació i la seguretat majoritàriament al món de la construcció. 
Dels 58 treballadors enquestats, 47 coneixien la FLC i sabien quina era la Targeta 
Professional de la Construcció (TPC) que els correspon, això suposa en percentatge un 
81%. L’Altre 19% restant ho desconeix. Sobre aquesta pregunta cal dir que tots els 
treballadors del món de la construcció haurien de saber que es la Fundació i quina TPC 
els correspon, per tant, el fet que un 20% dels enquestats desconeixen que és la FLC i 
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quina TPC els correspon és sorprenent, perquè al dedicar-se professionalment a aquest 
sector haurien de conèixer-ho i tenir la targeta. 
A continuació tenim un gràfic de barres amb la qualificació que posen els treballadors al 
seu lloc de treball puntuant de l’1 al 10 (1 molt malament – 10 perfecte). 
  
Figura 4.6: Puntuació de la Seguretat i Higiene a les obres. 
Les enquestes s’han contestat a pobles mes o menys grans enlloc d’una gran ciutat i, per 
tant, molts treballadors són autònoms o treballen per empreses relativament petites –  2 
o 3 treballadors. El que puntuen i la realitat a les obres no es correspon, ja que alguns 
autònoms deien a l’hora de contestar aquesta pregunta que no es podien posar a ells 
mateixos una “mala nota” perquè eren ells els responsables de la seguretat i que, per 
tant, es posaven un 9 o un 10. Per altra banda, a les obres on s’ha anat a realitzar les 
enquestes, a simple vista es veu que no compleixen les normes de seguretat i prevenció, 
en canvi les puntuacions són elevades. 
En el següent gràfic veiem com es tractat el tema de la seguretat i higiene a les obres per 
les diferents empreses segons els treballadors. La majoria d’enquestats ha respost que el 
tema es tracta amb consciència com es pot veure a continuació, en menor percentatge 
com a obligació i només un 5% tracta el tema amb indiferència. 
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Figura 4.7. Seguretat i Higiene a les obres.  
Per les empreses i els treballadors del sector de la construcció, el tema de seguretat i 
higiene a les obres té una certa importància. Com veiem en la figura 4.7, la majoria 
d’enquestats tracta el tema amb consciència. 
El 95% dels treballadors diuen que utilitzen EPIS durant la jornada laboral a les obres, 
el 5% restant no. En la següent taula veurem quins són els EPIS més utilitzats i quins els 
menys utilitzats.  
Figura 4.8: EPIS.  
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Els EPIS més utilitzat són el casc i els guants, seguits per les botes i la roba de treball, 
com veiem en la figura 4.8 no hi ha cap EPI que utilitzin tots els treballadors, és cert 
que depenent de la feina que estiguin realitzant no s’han d’utilitzar, però tractant-se 
d’empreses petites i no especialitzades amb una feina en concret, n’hi ha, com per 
exemple el casc, els guants, la roba de treball i les botes que haurien d’utilitzar tots els 
treballadors en un moment o altre de la jornada laboral. 
El 66% dels enquestats ha exercit el seu dret com a treballador demanant aquests equips 
de protecció individual a l’organització per la qual treballen, en canvi, el 34% restant no 
ho ha fet. Algun treballador que no els ha demanat va comentar que l’empresa els hi 
proporciona directament, que no és necessari demanar-los.  
Les dues següents gràfiques ens donen informació sobre les obres. La primera indica 
quin percentatge d’obres compta amb banys i vestuaris, la segona figura ens diu si 
l’obra compta amb menjador o no.  
Figura 4.9: L’obra compta amb banys i vestuaris? 
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Figura 4.10: L’obra compta amb menjador? 
Depenent de la situació geogràfica de les obres, aquestes tenen o no tenen banys, 
vestidors i menjadors. Els treballadors que treballen en obres situades en zones més 
rurals compten amb els tres, en canvi aquells que realitzen rehabilitacions en edificis 
vells, no. 
El 81% dels enquestats diu que existeixen controls i/o supervisions periòdiques per part 
de l’empresa a les obres, el 17% diu que aquests controls no existeixen i el 2% restant, 
que correspon a un dels enquestats no ha contestat aquesta pregunta. En la següent 
gràfica veiem qui du a terme aquestes supervisions a les obres: 
Figura 4.11: Controls i/o supervisions.  
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El responsable de seguretat és la persona que, segons la majoria dels treballadors, du a 
terme aquests controls a les obres, en segon lloc trobem al cap d’obra fent aquestes 
supervisions. 
D’aquest apartat podem concloure que bastants dels enquestats consideren que tracten el 
tema de seguretat a les obres amb consciència, però si mirem la gràfica 4.8 que ens 
indica quins son els EPIS mes utilitzats veiem que cap treballador utilitza tots els EPIS 
proposats a l’enquesta. 
També hem parlat de les notes que posen sobre seguretat a l’obra, hem dit que algun 
enquestat comentava que la nota adjudicada és superior a la nota que realment es 
posarien en diferents circumstancies. Això pot ser conseqüència d’una mala 
comunicació entre els diferents nivells de l’empresa, i per tant, els fa por posar la 
puntuació que creuen que és real, per no crear mals entesos o situacions complicades 
dins de l’organització. També pot ser degut a que el treballador és autònom i per tant 
s’està puntuant a ell mateix i creu que compleix al 100% en temes de seguretat. 
4.4 ACCIDENTS DE TREBALL 
En aquest apartat analitzem els accidents que han viscut els treballadors. En primer lloc 
veurem quins són majoritàriament els riscs que consideren que hi ha en les activitats 
que desenvolupen dins de l’obra. La informació sobre aquesta qüestió la trobem en la 
següent gràfica. El risc que més enquestats consideren que hi ha en el seu lloc de treball 
són els cops per objectes. En segon lloc el risc de caiguda, tant al mateix nivell com a 
diferent nivell. En canvi pràcticament tots consideren que no hi ha risc a cremades. 
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Figura 4.12: Riscs que s’observa a les obres.  
El 52% dels enquestats ha patit algun accident de treball. El 48% restant ha contestat 
que no ha tingut cap accident laboral. En el següent gràfic de barres veiem quins són els 
accidents mes habituals a les obres segons els enquestats.  
Com es pot veure, pot sorprendre la quantitat de caigudes a diferent nivell que hi ha 
tenint en compte que 34 dels treballadors enquestats del sector de la construcció, en la 
pregunta anterior que tracta el tema dels EPIS utilitzats ha contestat que sí que utilitza 
arnés, aquí el que ens hem de qüestionar és si realment l’utilitzen, i si ho fan 
correctament. 
 Anècdotes que han explicat alguns treballadors mentre realitzava les enquestes s’obre 
la protecció que utilitzen per a caigudes a diferent nivell són, per exemple, el fet de 
lligar la corda de l’arnés a un puntal “que hi ha per allà” o que un company aguanti la 
corda i faci de contrapès. 
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Figura 4.13: Accidents a les obres.  
Quan succeeix un accident a l’obra, les precaucions que pren l’empresa i el servei que 
ofereix son els següents que veiem a continuació: 
Figura 4.14: Servei de l’empresa en cas d’accident.  
En la gran majoria d’enquestes que ens han contestat, la resposta sobre quin servei 
ofereixen les empreses per les quals treballen és immediat, per tant podem concloure 
que el servei en cas d’accident es bo. 
Les empreses dels treballadors enquestats prenen una sèrie de mesures per aquells que 
no compleixen amb les normes de seguretat i higiene i no utilitzen els EPIS desitjats. En 
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el següent gràfic veiem que l’acció que més es du a terme és la d’advertir als 
treballadors per a que utilitzin els EPIS, pràcticament no se sanciona ni es despedeixen 
als treballadors que no utilitzen els EPIS que haurien de fer servir durant la jornada 
laboral quan estan a dins de les obres: 
Figura 4.15: Conseqüències de no utilitzar EPIS.  
Si mirem entre les feines en altura, les feines que utilitzen serra circular, les excavacions 
de pous, les feines d’electricitat, les feines en aparells elevadors i les demolicions; la 
que ha obtingut més percentatge en les enquestes contestades són les feines en altura en 
un 40%. En el gràfic 4.16 que trobem a continuació, veiem que un 36% dels enquestas 
ha contestat que totes les feines són igual de perilloses, podem dir que els preocupa la 
seva seguretat quan estan treballant a les obres, i que són conscients de que existeix el 
perill amb les feines que estan realitzant. 
Com hem vist abans, el tema d’accidents en feines d’altura és una de les preocupacions 
dels treballadors, ja que segons el gràfic 4.13, 12 dels enquestats ha sigut víctima d’una 
caiguda a diferent nivell. 
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Figura 4.16: Feines de risc a les obres.   
Els problemes de salut dels enquestats, que poden ser o no a causa dels accidents 
laborals o de males postures corporals durant la jornada de treball, són els següents que 
s’indiquen en el gràfic de barres 4.17 que es mostra a continuació: 
Figura 4.17: Problemes de salut. 
La majoria no te cap problema de salut. Entre els que si que tenen algun problema, les 
lesions a la columna i els problemes de pell són els que ens haurien de preocupar més en 
el món de la construcció. Veiem que 6, que suposa un 10% dels enquestats, tenen 
lesions de columna i 4, un 7%, problemes de pell.  
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El 5% dels enquestats acudeix a una revisió mèdica menys d’una vegada a l’any, en 
nombres això suposa 3 treballadors. El 83% o 48 dels treballadors ho fa una vegada a 
l’any, en molt menor percentatge acudeixen al metge més d’una vegada a l’any, un 5%. 
I el 7% restant, 4 treballadors, ha contestat que no va mai a una revisió mèdica. El 
mínim de temps entre revisions mèdiques hauria de ser un any, per tant no tots ho 
compleixen. 
Del total de 58 enquestats, 56 considera que la formació en Seguretat i Higiene a l’obra 
es necessària, un treballador considera que no ho és i un altre no ha contestat la 
pregunta. Els que ho consideren imprescindible suposen el 97%. 
La freqüència en la que els treballadors reben les xerrades i cursos sobre seguretat i 
higiene es mostra en el següent diagrama circular. El mes habitual, com es pot observar, 
és anualment. El 17% dels enquestats ha contestat “altres”, d’aquí podem deduir que pot 
ser que els cursos no els interessin massa i per això no saben cada quan reben aquestes 
xerrades. Sent que aquests cursos i/o xerrades són obligatoris veiem que 4 treballadors 
(7%) no assisteixen mai a cap curs d’aquests. 
Figura 4.18: Freqüència sobre cursos i xerrades.   
En les dues següents figures veiem quan i on creuen els enquestats que han de rebre els 
cursos i/o xerrades sobre seguretat i higiene.  La resposta òptima és durant la jornada 
laboral, d’aquesta manera els treballadors poden estar més motivats a assistir a aquests 
cursos perquè si es fa abans o després, per a ells la jornada laboral s’allarga 
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considerablement; i, el lloc adient és en una aula amb material necessari per a realitzar 
una classe. 
Figura 4.19: Quan han de ser les xerrades i cursos.
Figura 4.20: On han de ser les xerrades i cursos. 
Respecte aquest tema, dos treballadors, es dóna el cas que els dos eren autònoms, van 
fer comentaris sobre on creuen ells que ha de ser la formació i quan.  
El primer em va comentar que els cursos de seguretat i higiene haurien de ser abans de 
la jornada laboral, al bar prenent una cervesa. El segon treballador, en canvi, opina que 
la formació ha de ser a l’obra després de la jornada laboral perquè en una aula nomes et 
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poden donar la teoria, en canvi a l’obra et poden explicar la teoria i ensenyar exemples 
de com funcionen correctament les maquines i aparells que s’utilitzen. Els dos 
treballadors estan dins de la mateixa franja d’edat de 30 a 44 anys i són oficials de 
primera. 
El que preocupa més als treballadors sobre un accident de treball, com veiem a 
continuació, és la possibilitat de quedar-se incapacitat i no poder trobar una feina 
posteriorment.  
Figura 4.21: Accidents de treball – preocupacions dels treballadors.   
De la màxima preocupació de no poder trobar feina posteriorment s’ha d’entendre que 
la situació actual de crisis en que ens trobem pot ajudar molt. El fet de tenir o no tenir 
feina, avui en dia té més importància per a moltes persones que abans s’haguessin 
preocupat per altres coses. La inseguretat laboral ha augmentat molt en els últims anys i 
la taxa d’atur és molt més elevada ara. El fet de que molts treballadors del món de la 
construcció siguin pares de família fa que la segona preocupació després d’un accident 
laboral sigui la seva família.  
Com a conclusió podem dir que a tots els treballadors els preocupa la seva salut i els 
accidents de treball, però els resultats de les enquestes demostren que per més que els 
importi, no fan tot el que està a la seva disposició per a evitar-los. No utilitzen els EPIS 
adients, i quan ho fan no sempre és correctament com ja hem explicat amb les anècdotes 
anteriors de l’ús de l’arnés anticaigudes.  
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Quan parlem d’on i quan han de ser els cursos de formació, la “ley de prevención de 
riesgos laborales y reglamento de los servicios de prevención” diu que aquests han de 
ser durant la jornada laboral, i en cas de no ser-ho, s’han de descomptar del temps 
invertit en ells. En cap cas el cost de les xerrades recaurà sobre els treballadors. En 
canvi, veient les respostes de les enquestes i al parlar amb ells sobre aquest tema, menys 
de la meitat dels treballadors vol aquests cursos durant la jornada.  
El lloc que està estipulat per a dur a terme la formació és una aula adequada, però si 
mirem les enquestes veiem que prefereixen que els cursos siguin a l’obra, així es pot 
mostrar amb exemples pràctics. Podem concloure que la comunicació no es l’adient 
perquè el que diu la norma no és el que majoritàriament creuen els treballadors que 
hauria de ser. 
4.5 RELACIONS PERSONALS 
Aquí veurem quines són les relacions personals entre els treballadors de les empreses. 
També s’analitzaran com veuen el tema de tenir companys de feina estrangers i els 
diferents problemes que hi pot haver entre els treballadors, ja siguin d’aquí o d’altres 
països. 
En aquesta part, a més a més de les relacions personals veurem com se senten els 
treballadors respecte el seu lloc de treball, i si tenen una certa llibertat per a escollir de 
quina manera han de realitzar la feina que desenvolupen. 
El 79% dels treballadors ha contestat que no es produeixen conflictes entre el personal 
que treballa a l’obra. En els següents diagrames veiem informació sobre aquest tema.   
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Figura 4.22: Es produeixen conflictes entre el personal de l’obra?  
Figura 4.23: Entre qui es produeixen els conflictes?    
Els conflictes normalment es produeixen entre els companys que treballen a la mateixa 
obra, en molt menor nombre els conflictes que els enquestats diuen que hi ha inclouen 
als responsables de seguretat i prevenció de les obres.  
La majoria de treballadors enquestats han contestat que els seus companys a l’obra son 
espanyols tal com veiem en el gràfic 4.24: 
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Figura 4.24: Els companys de feina.    
Als treballadors del sector de la construcció, en relació als seus companys de feina 
prefereixen que aquests tinguin nacionalitat espanyola o els hi és indiferent que siguin 
d’aquí o siguin estrangers, però ningú ha contestat que prefereixi treballar amb 
estrangers, ni els treballadors de fora que han contestat l’enquesta tal com veiem al 
gràfic de barres 4.25. En aquesta pregunta, alguna de les persones que han contestat 
espanyols, han concretat que prefereixen que aquests siguin catalans per davant de tot. 
Figura 4.25: Preferències sobre els companys de feina.  
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El 88% dels treballadors que han contestat l’enquesta poden posar en pràctica les seves 
pròpies idees al treball, el 12% restant no. Un 97% dels enquestats ha respost que sent 
que està fent un treball útil. Sobre aquestes dues qüestions s’ha de dir que un dels 
enquestats ha respost ambdós respostes (si i no).  En la figura 4.26 veiem un gràfic que 
explica de forma resumida el que s’ha dit. 
Figura 4.26: Sensacions a l’obra. 
El que tenim a continuació són dos diagrames que resumeixen la informació sobre si els 
treballadors poden o no escollir l’ordre de les feines a realitzar, i si poden escollir el 
mètode de treball. 
Figura 4.27: Elecció de l’ordre de les feines i del mètode de treball.    
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Figura 4.28: Freqüència d’elecció del ritme de treball.    
La majoria ha contestat que pot escollir l’ordre de les feines i del mètode de treball; 
però, per una altra banda, poc més de la meitat dels que asseguren que poden escollir, ha 
contestat que poden fer-ho a vegades, el percentatge de treballadors que poden triar el 
ritme sempre o casi sempre és d’un 22%, els que ho poden fer sovint suposen un 17% 
dels enquestats. La resposta que més percentatge té és “a vegades”. 
El ritme de treball a les obres, segons els treballadors del sector de la construcció de la 
zona d’estudi depèn, la majoria de vegades, del treball de companys o dels terminis de 
temps que han de complir, el tràfic que hi pugui haver per les carreteres catalanes de 
l’interior no afecta al ritme de treball de les obres que trobem a les comarques de la 
Segarra i l’Anoia.  En la figura 4.29 veiem de què depèn el ritme de treball a les obres 
resumit en un gràfic de barres: 
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Figura 4.29: De que depèn el ritme de treball a les obres. 
Quan el que preguntem és si saben si en el seu lloc de treball hi ha algun delegat de 
prevenció de riscos laborals, aproximadament la meitat diu que sí que n’hi ha un, la 
resta d’enquestats diu que no o que no sap si n’hi ha. En la gràfica 4.30 observem 
informació sobre l’existència de delegat en la seva feina: 
Figura 4.30: Existència de delegat de la prevenció.    
L’ultima pregunta de l’enquesta realitzada tracta situacions complicades que han pogut 
trobar-se els treballadors, al tractar-se de situacions que es poden classificar com a 
delicades no tothom ha contestat aquesta pregunta, en la taula 4.5 veiem el que han 
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respost. La majoria de respostes obtingudes han sigut “altres”, aquí no sabem si es tracta 
d’altres situacions que no estan proposades com a resposta de la pregunta, o que no han 
patit cap situació complicada. Aquesta qüestió es pot tenir en compte a l’hora de crear 
futures enquestes, afegint un nou apartat que especifiqui la possibilitat de no haver estat 
víctima de cap de les situacions proposades. Veiem que, almenys en 6 de les situacions 
proposades s’hi han vist involucrats alguns dels enquestats. 
SITUACIÓ NOMBRE DE TREBALLADORS 
Amenaces de violència física 3 
Violència física comesa per persones 
pertanyents al lloc de treball 
1 
Violència física comesa per persones no 
pertanyents al lloc de treball 
3 
Agressions verbals, rumors, aïllament 
social 
8 
Discriminació per la edat 1 
Discriminació per la nacionalitat 0 
Discriminació per la raça o color de pell 1 
Discriminació per la religió 0 
Discriminació per una discapacitat 0 
Altres 18 
Taula 4.5: Situacions a les obres.  
Podem concloure d’aquest apartat que, al tractar-se la gran majoria de treballadors 
d’empreses del sector de la construcció relativament petites o de treballadors autònoms, 
aquests poden posar en pràctica les seves pròpies idees a la feina. Encara que la gran 
majoria contesta que pot, el nombre de treballadors que tenen permès modificar l’ordre 
de les feines i el ritme de treball és baix. 
El fet de tenir feina, és una manera de sentir-se autorealitzat, pràcticament tots els 
treballadors que han contestat l’enquesta senten que estan fent un treball útil. És tracta 
d’una feina constructiva, que al final s’aconsegueix un producte relativament complex. 
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5 ARTICLES   
El tema sobre la comunicació al treball ja s’ha tractat des de diferents punts de vista i en 
diferents sectors, majoritàriament empreses que no tenen a veure amb el sector de la 
construcció en les quals els seus treballadors estan tots en oficines o despatxos. El diari 
La Vanguardia ha publicat diferents articles sobre aquest tema d’actualitat. A 
continuació es comenta alguns d’aquests articles publicats l’any 2012. 
En l’article titulat “Jefe, ¡digamelo a la cara!” es critica que la comunicació personal 
ha quedat en segona posició degut a la quantitat d’opcions que tenim avui en dia per a 
comunicar-nos, tot i que, segons l’article, el 75% dels professionals espanyols 
prefereixen el contacte cara a cara dins d’un àmbit laboral. Aquest percentatge és 
superat en altres països com per exemple França. 
 El fet d’utilitzar el correu electrònic dificulta la creació de llaços personals a les 
empreses i són una font de mals entesos, els missatges no s’endolceixen tal com es fa 
quan es parla directament, sense eines intermediàries, amb gestos i paraules. L’ús del 
correu electrònic, segons diu Álvaro Gonzalez-Alorda provoca vagància i covardia 
perquè molts assumptes importants no es tracten cara a cara. Ell també anomena que 
l’absència de conversa cara a cara paralitza la creativitat.  
Tenint en compte l’època de crisis en que estem, el diari La Vanguardia ha tractat 
aquest tema des d’un altre punt de vista amb l’article “Empresas: cuiden de su 
talento”. Aquí el que demana és que les empreses han de ser capaces de cuidar el talent 
i ser creatives en politiques de recursos humans, s’ha d’agrair als treballadors que han 
contribuït a l’èxit, s’ha de delegar responsabilitats, orientar-los en les seves activitats, 
donar-los confiança... en definitiva els directius han de ser un model a seguir pels seus 
treballadors.  
Com es pot veure, el tema de la comunicació, la motivació i el lideratge a la feina és un 
tema d’actualitat del que es parla i s’estudia avui en dia, i com hem pogut observar, els 
diaris nacionals publiquen articles que donen a conèixer aquests temes als lectors o 
públic en general. 
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CONCLUSIONS / RECOMANANCIONS 
El primer que ens hem trobat respecte les enquestes ha sigut que a la immensa majoria 
no els agrada contestar-les, per més curtes que aquestes siguin. En el nostre cas 
l’enquesta és bastant llarga i tots els enquestats s’han queixat, i, en alguns casos, abans 
de realitzar-la, la frase mes freqüent ha sigut “si és molt llarga jo no tinc temps per 
contestar-la”. 
  
En segon lloc, hi ha treballadors que no han volgut contestar l’enquesta perquè no 
volien problemes, cosa que demostra que tenen por dels directius per les possibles 
conseqüències que podrien tenir per haver-la respost com per exemple sancions o 
avisos. Un altre factor que demostra l’existència d’aquesta por, és que, a l’hora de 
puntuar la seguretat i higiene a les obres no posaven la nota real, deien una puntuació 
determinada per l’enquesta i un cop ja havien contestat la pregunta manifestaven que la 
nota que havien dit no era la que creien que es mereixia l’obra, però que no podien 
posar una nota menor. Aquesta por és degut a una mala comunicació entre els 
treballadors i els seus caps. La manca de comunicació crea mals entesos i situacions 
complicades que explicades correctament se suprimirien. Per tant s’hauria d’aconseguir 
una bona comunicació horitzontal i vertical dins de l’empresa. 
En els diferents apartats de l’enquesta veiem que, tot i que demostren una gran 
preocupació sobre els accidents de treball i les conseqüències que aquests comporten, 
no utilitzen tots els EPIS i no sempre ho fan correctament, per exemple sabem que no 
tots els enquestats utilitzen roba de treball, un EPI que tots els treballadors haurien de 
fer servir.  
Ens trobem que si que els preocupen els accidents laborals encara que no facin tot el 
possible per a no patir-los, ja sigui per negligència com per comoditat a l’hora de 
treballar. Un altre motiu de la no utilització dels EPIS pot ser el desconeixement de 
l’existència d’alguns d’ells en concret o el fet de no saber utilitzar-los correctament i per 
tant, o no els fan servir o al fer-ho malament és el mateix que si no ho fessin. 
Les grans preocupacions de patir un accident de treball són en primer lloc, la possibilitat 
de quedar-se incapacitat i no poder trobar feina posteriorment, i en segon lloc, la seva 
Comunicació, motivació i lideratge al sector de la construcció   57 

família (la gran majoria de treballadors que han contestat l’enquesta són pares de 
família).  
Això ho hem de relacionar amb la situació de crisis en la que ens trobem avui en dia. El 
sector de la construcció nota la crisis considerablement, per exemple, en un magatzem 
de materials de la construcció de la ciutat de Cervera van comentar que fa 4 o 5 anys 
que a primera hora del matí i a primera hora de la tarda és podien ajuntar a recollir 
materials fins a 12 treballadors del sector de la construcció alhora. El dia en que m’ho 
va comentar l’encarregat del magatzem era un divendres a les 15:15h de la tarda i allà 
no hi havia ningú més. L’encarregat del magatzem va dir: “ara és estrany que 
coincideixin 2 persones a recollir material en tot el dia”.  
Pel que fa als EPIS, veiem que cap d’ells és utilitzat per tots els treballadors enquestats. 
El fet de que els utilitzin és important, però l’ús d’aquests ha de ser l’adequat, un arnés 
posat però no ben lligat i assegurat  no fa la seva funció per la que ha estat dissenyat. 
Aquí ens hem de preguntar si la formació que reben sobre el tema i els sistemes 
d’avaluació són els adequats.  
 Els accidents de treball i l’ús dels EPIS són uns factors a considerar, els accidents mes 
habituals són els cops per objectes, els talls i les caigudes a diferent nivell. El fet de 
caure d’un pis superior a un pis inferior és un accident que pot tenir conseqüències molt 
greus, tot i això no s’utilitzen tots els EPIS i quan els fan servir no sempre ho fan 
correctament. Una bona formació per part de l’empresa o de les fundacions 
corresponents, juntament amb una motivació i un interès adequats per part dels 
treballadors, pot arribar a fer disminuir la quantitat d’accidents que hi ha avui en dia a 
les obres catalanes, o almenys, que aquests no tinguin unes conseqüències tant greus 
com en el cas de no utilitzar-los correctament.  
Finalment, podem dir que els treballadors difícilment veuen als directius com a bons 
líders, ja que aquests no es mostren propers i la comunicació que hi ha entre ells no és 
bona o es nul·la. Per tant, per a ser uns bons líders, primer de tot haurien de millorar, en 
alguns casos molt, la comunicació existent, explicant la situació actual en que es troba 
l’empresa, què és el que volen els clients,..., i veient als treballadors periòdicament, per 
exemple, un cop a la setmana mínim. Ja que el contacte cara a cara crea els vincles de 
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confiança que necessita tot líder amb els seus treballadors. Els treballadors volen un 
líder proper, que sigui sincer i que expliqui les coses correctament perquè així és més 
difícil que apareguin mals entesos.  
Un bon directiu o líder és aquell amb el que qualsevol treballador de l’empresa pot 
parlar en cas de tenir dubtes o problemes, i que és mostra pròxim a ells. 
Pel que fa als treballadors, aquests han de ser capaços de dirigir-se al líder i no sentir 
por per les possibles represàlies que podria tenir el fet de formular dubtes, queixes,..., 
aquestes conseqüències poden ser, per exemple, acomiadaments per part de l’empresa o 
la possibilitat de la no renovació del contracte en un futur.  
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